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การวิจัยเกี่ยวกับการใชพลังอํานาจของผูบริหาร

ผศ.ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ 1  

บทคัดยอ

พลังอํานาจเปนกลไกสําคัญประการหน่ึงในการดําเนินงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ ดังนั้น จึง

เปนสิ่งจําเปนในการผลักดันการปฏิบัติงาน พลังอํานาจเปนความสามารถของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีอิทธิพล

เหนือบุคคลอ่ืน ทําใหบุคคลอ่ืนเช่ือฟงและยินยอมปฏิบัติตาม โดยมีฐานที่มา 7 แหลง ไดแก พลังอํานาจจากการให

รางวัล พลังอํานาจจากการบังคับ พลังอํานาจจากความเชี่ยวชาญ พลังอํานาจตามกฎหมาย พลังอํานาจจากการ

อางอิง พลังอํานาจจากขาวสาร และพลังอํานาจจากการพ่ึงพา วิธีการในการสรางพลังอํานาจในองคการ ไดแก การ

แลกเปลี่ยนผลประโยชน การเอามาเปนพวก การสรางพันธมิตร การมีอิทธิพลในการกําหนดเกณฑ การควบคุม

ขอมูล การใหบริการพิเศษ แนวทางการวิจัยเก่ียวกับการใชพลังอํานาจของผูบริหารมี 3 ลักษณะ ไดแก การศึกษา

การใชพลังอํานาจของผูบริหารในการบริหารงาน การเปรียบเทียบการใชพลังอํานาจของผูบริหาร และการศึกษา

ความสัมพันธระหวางตัวแปร หรือสงผลตอตัวแปรอ่ืน ๆ

Abstract

Power is a key of administration to assist the organizations to achieve the goals. 

Therefore, it can be said that power is necessary for administration. Power is the ability of 

individual or groups of people who influence over others and make others compliant. To make 

others compliant, it is necessary to focus on where power stems from. There are seven sources 

of power need to be focused on, which are Reward power, Coercive power, Legitimate power, 

Expert power, Referent power, Information power, and Connection power. In addition, the 

power acquiring in organization consists of benefit exchange, team making, alliance, influencing 

on policy making, information controlling, and special services. Moreover, there are three of 

research directions on power of administrators, which are the study of power of administration, 

the comparison of power of administrators, and the study of relationships between variables.

                                                       
1 คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ความหมายของพลังอํานาจ อิทธิพล อํานาจหนาท่ี

การศึกษาพลังอํานาจจะมีคําที่เกี่ยวของ ซึ่งมักพบบอยและทําใหเกิดความสับสนอยูหลายคํา ไดแก พลัง

อํานาจ (power) อิทธิพล (influence) และอํานาจหนาที่ (authority) แตละคํามีความหมายแตกตางกันออกไป  

ดังนี้

พลังอํานาจ (power) เปนคําท่ีมาจากภาษาละตินวา “โปเตเร” (potere) หมายถึงมีความสามารถเหนือ

ปรากฏการณหรือผูอื่น สวนคําศัพทภาษาไทยนั้น พลังอํานาจ หมายถึง อานุภาพหรือพลัง Daft (1992 : 387) ได

ใหความหมายของพลังอํานาจวา หมายถึงความสามารถของบุคคลหรือหนวยงานในองคการ ซึ่งมีอิทธิพลตอบุคคล

อื่น เพื่อนํามาซึ่งผลที่ตองการ สวน Robbins (1989 : 339) ไดใหความหมายของพลังอํานาจวา หมายถึง

ความสามารถซึ่งบุคคลหนึ่งมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของบุคคลอีกคนหนึ่ง เพื่อใหกระทําบางอยาง ซึ่งสอดคลอง

กับแนวคิดของ Gordon and other (1990 : 589) ที่ไดใหความหมายของพลังอํานาจวาหมายถึงศักยภาพหรือ

ความสามารถแทจริงที่จะมีอิทธิพลตอผูอื ่นใหกระทําในทิศทางที่ตนตองการ โดยสรุป พลังอํานาจ หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ทําใหบุคคลอื่นเชื่อฟงและยินยอมปฏิบัติตาม

อิทธิพล (influence) เปนอีกรูปแบบหนึ่งของพลังอํานาจ อิทธิพลจัดเปนพลังอํานาจที่ไมเปนทางการ  

(informal power) ซึ่ง Luthans (1985 : 447) ไดอธิบายวาอิทธิพลหมายถึงพลังอํานาจสวนบุคคล (personal 

influence)  ซ่ึงเกิดข้ึนนอกขอบเขตของอํานาจหนาท่ี อิทธิพลนี้อาจมาจากคุณสมบัติสวนตัว (personal quality) 

ก็ได นอกจากน้ียังรวมถึงความเปนผูเชี่ยวชาญ บุคลิกลักษณะสวนตัว และจากองคประกอบตามสถานการณอื่นๆ 

ดวย (situational  factors) นอกจากนี้ การจูงใจ การเกลี้ยกลอม การเสนอแนะ ตางก็เปนรูปแบบหนึ่งของ

อิทธิพล ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2536 : 14-15) ที่อธิบายวาอิทธิพลเปนรูปหนึ่งของ

พลังอํานาจ และเปนความสัมพันธระหวางบุคคล โดยที่การกระทําของบุคคลหนึ่งมีผลกระทบตอความคิด ทัศนคติ  

หรือการกระทําของอีกบุคคลหนึ่ง การใชอิทธิพลมีรูปแบบตางๆ เชน การจูงใจ การเกลี้ยกลอม การเสนอแนะ  

เมื่อผูนําใชอิทธิพลผูตามจะเชื่อฟงและปฏิบัติตาม ทั้งๆ ที่ผูตามมีสิทธิที่จะใชดุลพินิจวาควรจะปฏิบัติตามหรือไม

สรุปไดวา อิทธิพลหมายถึงความสามารถของบุคคลในการจูงใจ โนมนาวใหบุคคลอื่นเปลี่ยนแปลงความคิด เจตคติ 

และพฤติกรรม โดยปราศจากการขูบังคับหรือใชกําลัง

อํานาจหนาที่ (authority) เปนสวนหนึ่งของพลังอํานาจ บางครั้งมีผูเรียกวาพลังอํานาจที่เปนทางการ  

(formal authority or legal  authority) หรือพลังอํานาจตามกฎหมาย (legalistic power) อํานาจหนาที่เปน

พลังอํานาจที่เกิดจากกฎเกณฑ ขอบังคับ กฎหมาย ระเบยีบ ประเพณี คานิยมทางวัฒนธรรม ดังนั้นอาจกลาวไดวา  

อํานาจหนาที่เปนพลังอํานาจที่เกิดจากสถาบันหรือองคการ (institutionalized power) ซึ่งตรงกับคํากลาวของ  

Flippo (1970) ที่วา อํานาจหนาที่เปนพลังอํานาจของสถาบัน สอดคลองกับแนวคิดของเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ  

(2536 : 15) ที่กลาววาอํานาจหนาที่เปนพลังอํานาจที่องคการมอบใหกับผูดํารงตําแหนง เพื่อที่จะไดปฏิบัติภารกิจ

ขององคการไดสําเร็จ เมื่อบุคคลไดรับมอบหนาที่ใหปฏิบัติ บุคคลนั้นก็จะมีพลังอํานาจและความรับผิดชอบ แต

อยางไรก็ตาม พลังอํานาจหนาที่จะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อสมาชิกยอมรับวาถูกตองชอบธรรม โดยสมาชิกยินยอมดวย

ความเต็มใจ นอกจากน้ี Vecehio (1995 : 298) ไดอธิบายวาอํานาจหนาที่หมายถึงสิทธิที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอื่น
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ในการดําเนินการใหบรรลุเปาหมายซึ่งเปนที่ยอมรบัรวมกันของฝายตางๆ สรุปไดวา อํานาจหนาที่ หมายถึงอํานาจ

ตามกฎหมายทีอ่งคการมอบใหกับผูดาํรงตําแหนงเพื่อที่จะปฏิบัติภารกิจขององคการไดสําเร็จ

จากแนวคิดเกี่ยวกับพลังอํานาจ อํานาจหนาที่ และอิทธิพล ที่กลาวมาจะเห็นวาตางมีความเกี่ยวของ

สัมพันธกัน อํานาจหนาที่หมายถึงสิทธิที่จะตองตัดสินใจกระทํา และใชทรัพยากรขององคการ โดยมีพลังอํานาจ

บังคับการกระทําของผูอื ่นในองคการใหเปนไปตามการตัดสินใจนั้นๆ พลังอํานาจคือแรงผลักดันอยางหนึ่งซึ่ง

อาจจะเกิดจากความรูสึก หรือความสามารถที่ไดรับการยอมรับ พลังอํานาจและอํานาจหนาที่มีความเกี่ยวพันกัน

อยางใกลชิด โดยท่ีอํานาจหนาท่ีเปนสิทธิในการกระทําบางสิ่งบางอยาง พลังอํานาจก็คือแรงผลักดันที่จะเสริมพลัง

ใหแกสิทธิดังกลาว สวนอิทธิพลคือความสามารถในการชักจูง หรือโนมนาวความคิดหรือพฤติกรรมของบุคคลอื่นให

คลอยตาม อิทธิพลแตกตางจากพลังอํานาจ เพราะอิทธิพลเปนยอมรับดวยความสมัครใจ และมักจะเปนไปโดยไม

รูตัว สวนพลังอํานาจมักจะเปนไปโดยการบังคับ 

แหลงท่ีมาของพลังอํานาจ

French and Raven (1959 cited in Owens. 1995 : 118) ไดจําแนกแหลงที่มาของพลังอํานาจไว 5 

แหลง ดังนี้

1. พลังอํานาจจากการใหรางวัล (reward power) เปนพลังอํานาจท่ีเกิดข้ึนจากการที่ผูบริหาร

สามารถ ใหคุณ ใหรางวัล ใหตําแหนง หรือผลประโยชนแกผูใตบังคับบัญชา เพื่อผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติ

ภารกิจหรือแสดงพฤติกรรมที่พึงปรารถนา

2. พลังอํานาจจากการบังคับ (coercive power) เปนพลังอํานาจที่มีพื้นฐานมาจากการสราง

ความกลัว  การบังคับ ขมขู หรือลงโทษ เมื่อผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติภารกิจ หรือแสดงพฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนา

3. พลังอํานาจจากการเชี่ยวชาญ (expert power) เปนพลังอํานาจที่มีพื้นฐานมาจากการที่

ผูบริหารมีความรู ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ประสบการณ หรือการมีขอมูลขาวสารที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน

พลังอํานาจจากการเช่ียวชาญเกิดจากคุณลักษณะของบุคคล ซ่ึงไมจําเปนตองมีตําแหนงบริหาร

4. พลังอํานาจตามกฎหมาย (legitimate Power) เปนพลังอํานาจที่มากับตําแหนงหนาที่ โดย

ท่ีมีพ้ืนฐานมาจากกฎ ระเบียบ คําส่ัง ซ่ึงผูบริหารสามารถใชพลังอํานาจจากตําแหนงท่ีตนครองอยู

5. พลังอํานาจจากการอางอิง (referent Power) เปนพลังอํานาจที่เกิดจากผูอื่นมีความนิยม

ในตัวผูบรหิารหรือมีความปรารถนาท่ีจะเอาแบบอยาง ท่ีมาของพลังอํานาจจากการอางอิงเกิดจากการมีบุคลิกภาพ

พิเศษและลักษณะท่ีผูอ่ืนอยากเอาเปนแบบอยาง พลังอํานาจจากการอางอิงไมจําเปนจะตองเกิดจากการมีตําแหนง

บริหาร

ตอมาไดมีนักวิชาการใชกรอบแนวคิดพลังอํานาจของ French and Raven (1959) ในการศึกษาและได

เพิ่มเติมอีก 2 พลังอํานาจ กลาวคือ Raven and Gruglanski (1975) ไดเสนอพลังอํานาจจากขาวสาร  

(information power) เปนพลังอํานาจที่เกิดจากการที่ผูบริหารมีขาวสาร ขอมูลที่มีคุณคาหรือเปนประโยชนใน

การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา สวน Hersey and Blanchard (1985) ไดเสนอพลังอํานาจจากการพึ่งพา  
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(connection power) เปนพลังอํานาจที่เกิดจากผูบริหารเกี่ยวของใกลชิดหรือมีความสัมพันธกับผูมีพลังอํานาจ  

ทําใหพลอยมีพลังอํานาจไปดวย (Lussier : 1996 : 287)

โดยสรุปแหลงที่มาของพลังอํานาจมีอยู 7 แหลง ไดแก พลังอํานาจจากการใหรางวัล พลังอํานาจจาก

การบังคับ พลังอํานาจจากการเชี่ยวชาญ พลังอํานาจตามกฎหมาย พลังอํานาจจากการอางอิง พลังอํานาจจาก

ขาวสาร และพลังอํานาจจากการพ่ึงพา  

การใชพลังอํานาจของผูบริหาร

ผูบริหารจําเปนจะตองเลือกใชแบบของพลังอํานาจใหเหมาะสม สอดคลองกับบุคคลและสถานการณ 

แนวคิดท่ีสําคัญเก่ียวกับการใชพลังอํานาจของผูบริหารมี ดังนี้

Etzioni (1975 อางถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2536 : 19-21) ไดแบงแบบของพลังอํานาจออกเปน 3 

แบบ คือ พลังอํานาจจากการบังคับ (coercive power) พลังอํานาจจากอรรถประโยชน (remunerative power) 

และพลังอํานาจจากปทัสถาน (normative power) Etzioni ไดอธิบายวาเมื่อผูบริหารใชพลังอํานาจ  

ผูใตบังคับบัญชาจะตอบสนองตอการใชพลังอํานาจน้ันๆ ใน 3 ลักษณะ คือ ความผูกพัน (commitment)  

หมายถึง มีการปฏิบัติตามอยางดียิ่ง แปลกแยก (alienation) หมายถึง มีการปฏิบัติตามนอยมากและคาดคะเน

ผลไดผลเสีย (calculation) หมายถึง มีการปฏิบัติตามในระดับปานกลาง

ความสอดคลองกัน (congruent) ระหวางแบบของพลังอํานาจที่ผูบริหารใชกับการตอบสนองตอพลัง

อํานาจของผูใตบังคับบัญชา เปนดังน้ี

1) พลังอํานาจจากการบังคับ สอดคลองกับการแปลกแยก

2) พลังอํานาจอรรถประโยชน สอดคลองกับการคาดคะเนผลไดผลเสีย

3) พลังอํานาจจากปทัสถาน สอดคลองกับการมีความผูกพัน 

ความสอดคลองดังกลาวสามารถแสดงเปนตารางได ดังนี้

ตารางท่ี  1  ความสอดคลองของแบบของพลังอํานาจท่ีผูบริหารใชกับการตอบสนองตอพลังอํานาจของ

               ผูใตบังคับบัญชา 

           การตอบสนองตออํานาจ แปลกแยก คาดคะเน ความผูกผัน

แบบของอํานาจ ผลไดผลเสีย

การบังคับ 1 2 3

อรรถประโยชน 4 5 6

ปทัสถาน 7 8 9
      

จากตารางจะเห็นวาความสัมพันธระหวางแบบของพลังอํานาจที่ผูบริหารใชกับการตอบสนองตอพลัง

อํานาจของผูใตบังคับบัญชามี 9 แบบ แบบที่สอดคลองกันมี 3 แบบ คือ แบบที่ 1, 5 และ 9 พลังอํานาจจากการ

บังคับทําใหผูใตบังคับบัญชาแปลกแยก ในขณะเดียวกันผูที่ปฏิบัติตามนอยที่สุดคือแปลกแยกก็ควรจะใชพลัง
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อํานาจจากการบังคับ ในกรณีที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามในระดับปานกลาง กลาวคือเปนพวกคาดคะเนผลได

ผลเสีย ผูบริหารควรใชพลังอํานาจจากอรรถประโยชน ซึ่งเปนพลังอํานาจที่เกิดจากการควบคุมทรัพยากรที่จะให

ประโยชนตอผูใตบังคับบัญชาหรือการใหรางวัล ใหคุณแกผูใตบังคับบัญชา สวนในกรณีที่ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ

ตามอยางดี กลาวคือเปนพวกมีความผูกผัน เมื่อผูบริหารควรจะใชพลังอํานาจแบบปทัสถาน ซึ่งเปนพลังอํานาจใน

การใหรางวัลท่ีเปนสัญลักษณ  (symbolic rewards) เชน การใชการยกยอง ชมเชย เปนตน

Hoy and Miskel (2001 : 224 - 225) ไดแสดงใหเห็นวาเมื่อผูบริหารใชพลังอํานาจทั้ง 5 แบบตาม

แนวคิดของ French and Raven (1959) คือ 1) พลังอํานาจจากการอางอิง 2) พลังอํานาจจากความเชี่ยวชาญ 

3) พลังอํานาจตามกฎหมาย 4) พลังอํานาจจากการใหรางวัล และ 5) พลังอํานาจจากการบังคับ ผูใตบังคับบัญชา

จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองตอพลังอํานาจใน 3 ลักษณะ คือ 1) ความผูกพัน (commitment) 2) การยินยอม

ปฏิบัติตาม (simple compliance) และ 3) การตอตาน (resistance) จากการวิจัยแสดงใหเห็นวาแบบของพลัง

อํานาจท่ีผูบริหารใช และการตอบสนองตอพลังอํานาจของผูใตบังคับบัญชา มีลักษณะดงัตารางท่ี 2

ตารางท่ี  2  ผลท่ีอาจเกิดตามมาจากการใชพลังอํานาจ

แบบของพลังอํานาจที่ใช

(type of power)

โอกาสที่ผูใตบังคับบัญชาตอบสนองตอพลังอํานาจ

(probable  subordinate  responses to  power)

ความผูกพัน

(commitment)

การยินยอม

ปฏิบัติตาม

(simple  

compliance)

การตอตาน

(resistance)

พลังอํานาจจากการอางอิง (referent) XXX XX X

พลังอํานาจจากความเช่ียวชาญ (expert) XXX XX X

พลังอํานาจตามกฎหมาย (legitimate) XX XXX X

พลังอํานาจจากการใหรางวัล (reward) XX XXX X

พลังอํานาจจากการบังคับ (coercive) X XX XXX

ท่ีมา :  Hoy  and  Miskel.  2001 : 225

หมายเหต ุ :  XXX หมายถึง   มีโอกาสที่จะเกิดขึ้นมากที่สุด  (most likely)

XX หมายถึง   มีโอกาสที่จะเกิดขึ้นนอย   (less likely)

X หมายถึง   มีโอกาสที่จะเกิดขึ้นนอยที่สุด  (least likely)

จากตารางแสดงใหเห็นวาเมื่อผูบริหารใชพลังอํานาจจากการบังคับ โอกาสที่ผูใตบังคับบัญชาจะตอตานมี

มากที่สุด เมื่อผูบริหารใชพลังอํานาจตามกฎหมายและพลังอํานาจจากการใหรางวัล โอกาสที่ผูใตบังคับบัญชาจะ

ยินยอมปฏิบัติตามมีมากที่สุด และเมื่อใดที่ผู บริหารใชพลังอํานาจจากการอางอิงและพลังอํานาจจากความ

เช่ียวชาญ โอกาสท่ีผูใตบังคับบัญชาจะมีความผูกพันมีมากท่ีสุด
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การสรางพลังอํานาจ

ในองคการทุกรูปแบบ ทั้งผูบริหารและผูตามตางพยายามสรางพลังอํานาจ หรือสรางฐานพลังอํานาจ 

วิธีการท่ีพบคอนขางมาก มีดังน้ี (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2536 : 23 – 25)

1. การแลกเปลี่ยนประโยชน เปนการเจรจาหรือทําสัญญา ซึ่งอาจเปนลายลักษณอักษรหรือไมก็ได โดย

สาระของการเจรจาหรือสัญญาก็คือแตละฝายจะประกันวาจะใหอะไรกับอีกฝายหน่ึง

2.  การเอามาเปนพวก สามารถกระทําไดหลายลักษณะ ดังนี้  

     2.1 การสงเสริมใหเปนใหญ เปนหัวหนา หรือเปนผูบริหารในกลุมนั้น โดยมีความเชื่อวาเมื่อเขาไดดี  

เขาจะไมลืมคนสงเสริม

    2.2 แตงตั้งใหมาเปนกรรมการระดับนโยบายที่สูงขึ้น เมื่อตนเองตองมารวมเปนกรรมการกําหนด

นโยบายในระดับสูง จึงยากที่จะมาวิพากษวิจารณหรือเรียกรองอะไร เพราะตนเองเปนสวนหนึ่งของกรรมการที่

กําหนดนโยบายน้ี

    2.3 แตงตั้งใหเปนกรรมการบริหารระดับสูง เปนความพยายามที่จะสรางความสัมพันธระหวาง

หนวยงานของตนกับหนวยงานอ่ืน จึงเชิญผูบริหารของหนวยงานอ่ืนมาเปนกรรมการบริหารของหนวยงานตน

3. การสรางพันธมิตร วิธีการนี้เปนการรวมมือระหวางกลุมหรือเปนการรวมทรัพยากรของสองกลุมหรือ

มากกวาสองกลุมเขาดวยกัน เพื่อที่จะใหมีพลังอํานาจเหนือกลุมที่ไมไดเขารวมเปนพันธมิตรดวย เชน ประเทศ

ตางๆ รวมตัวกันเปนพันธมิตรในลักษณะใดลักษณะหน่ึง เพื่อที่จะใหกลุมพันธมิตรมีพลังอํานาจเหนือกลุมอื่น หรือ

มีพลังอํานาจมากพอท่ีจะตอตานกลุมอ่ืนได

4. การมีอิทธิพลในการกําหนดเกณฑ การใหผูแทนกลุมตางๆ เขามาเปนผูกําหนดเกณฑการจัดสรร

ทรัพยากร ผูแทนของกลุมมักจะคํานึงถึงประโยชนของกลุมตนมากกวาประโยชนสวนรวม ดังนั้น ถาใครมีพลัง

อํานาจในการกําหนดเกณฑก็ยอมจะมีพลังอํานาจ เชน การตั้งกฎเกณฑ การพิจารณาความดีความชอบ ผูบริหาร

ระดับสูงจะมีอํานาจในการต้ังกฎเกณฑ ดังน้ันก็จะเปนผูมีพลังอํานาจ

5. การควบคุมขอมูล เน่ืองจากขอมูลเปนส่ิงท่ีสําคัญที่สุดสําหรับการตัดสินใจ ดังนั้นถาใครมีขอมูลผูนั้นก็

มีพลังอํานาจ ผูบริหารบางคนมักจะเปดเผยขอมูลเฉพาะพรรคพวกของตนกอนที่จะประกาศใหคนทั้งหลายทราบ

ภายหลัง คนไดรับขอมูลกอนยอมไดเปรียบในการเตรียมตัวเขียนโครงการ หรือเตรียมการกําหนดกิจกรรมใดๆ 

กอน

6. การใหบริการพิเศษ ใครที่สามารถใหบริการพิเศษแกคนอื่นๆ ไดยอมมีพลังอํานาจ การใหบริการ

พิเศษในท่ีน้ีหมายถึงการใหบริการท่ีพิเศษกวาการปฏิบัติตามธรรมเนียมราชการปกติ ไดแก การใหบริการที่รวดเร็ว

กวา สะดวกกวา เชน การใชบริการของเจาหนาที่การเงิน ซึ่งเจาหนาที่มักจะถือวาตนเองมีพลังอํานาจเพราะ

สามารถใหบริการพิเศษแกคนอ่ืนได ผูบริหารบางคนมักสรางฐานพลังอํานาจโดยการอนุมัติเรื่องตางๆ โดยไมผาน

ข้ันตอนตามลําดับ เปนตน
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แนวทางการวิจัยเก่ียวกับการใชพลังอํานาจ

แนวทางการวิจัยเก่ียวกับการใชพลังอํานาจ อาจศึกษาวิจัยในลักษณะตาง ๆ ดังน้ี

1. ศึกษาการใชพลังอํานาจของผูบริหารในสังกัดตางๆ วามีการใชพลังอํานาจอะไรบางในการ

บริหารงาน และพลังอํานาจแตละแบบที่ใชนั้นมีการใชมากนอยเพียงใด เชน ศึกษาการใชพลังอํานาจการบริหาร

ของผูบริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษา ศึกษาการใชพลังอํานาจของผูบริหารตามการรับรูของผูบริหารและครูอาจารยใน

โรงเรียนมัธยมศึกษาศึกษา การใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา เปนตน

2. การเปรียบเทียบการใชพลังอํานาจของผูบริหาร การวิจัยลักษณะนี้จะเปรียบเทียบการใช

พลังอํานาจของผูบริหาร โดยจําแนกตามภูมิหลังของผูบริหาร หรือระหวางองคการที่มีลักษณะแตกตางกันโดยตัว

แปรที่ใชในการจําแนกกลุม ไดแก ประสบการณในการบริหาร (ประสบการณมากกับประสบการณนอย) เพศของ

ผูบริหาร (เพศชายกับเพศหญิง) ประเภทของโรงเรียน (โรงเรียนดีเดนกับโรงเรียนธรรมดา) ขนาดของโรงเรียน 

(โรงเรียนขนาดเล็กกับโรงเรียนขนาดใหญ) บรรยากาศของโรงเรียน (บรรยากาศแบบเปดกับบรรยากาศแบบปด) 

เปนตน

3. การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยจะศึกษาวาตัวแปรพลังอํานาจของผูบริหารกับ

ตัวแปรอื่นๆ มีความสัมพันธกันหรือไม หรือตัวแปรพลังอํานาจมีอิทธิพลตอตัวแปรอื่นๆ หรือไม อยางไร โดยตัว

แปรที่ศึกษา ไดแก ประสิทธิผลของการบริหารงาน การมีสวนรวมในการจัดการศึกษาของคณะกรรมการโรงเรียน 

ขวัญในการปฏิบัตงิานของครู บรรยากาศขององคการ เปนตน

จากแนวคิดท่ีกลาวมา แนวทางการวิจัยเก่ียวกับการใชพลังอํานาจ สามารถแสดงเปนแผนภาพได ดังนี้

ภาพที่  1  แนวทางการวิจัยเกี่ยวกับการใชพลังอํานาจ

1. การศึกษาการใช

พลังอํานาจของ

ผูบริหาร

แนวทางการวิจัยเกี่ยวกับการใชพลังอํานาจ

2. การเปรียบเทียบ

การใชพลังอํานาจ

ของผูบริหาร

3.  การใชพลังอํานาจของ

ผูบริหารที่สัมพันธ หรือ

สงผลตอตัวแปรตางๆ
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ขอสังเกตและขอเสนอแนะของการวิจัยเก่ียวกับการใชพลังอํานาจของผูบริหาร

จากการศึกษาผลงานวิจัยเก่ียวกับการใชพลังอํานาจ มีขอสังเกตและขอเสนอแนะดังน้ี 

1. ผลการวิจัยเก่ียวกับการใชพลังอํานาจมักจะพบ ดังนี้

1.1 เม่ือเปรียบเทียบการใชพลังอํานาจจากฐานตางๆ ของผูบริหารมักพบวา ผูบริหารที่ปฏิบัติงานใน

โรงเรียนท่ีมีขนาดแตกตางกันจะใชพลังอํานาจจากแหลงตางๆ แตกตางกัน (สมบูรณ นนทสกุล. 2535)  

1.2 การใชพลังอํานาจจากฐานตางๆ ของผูบริหารจะมีความสัมพันธกับตัวแปรตางๆ ที่ผูวิจัยสนใจ

ศึกษา เชน ตัวแปรประสิทธิภาพการบริหารงาน (สมบูรณ นนทสกุล. 2535; ยงยุทธ พรานขุน. 2542) ตัวแปรขวัญ

ในการปฏิบัติงานของครู (นวล กัลยาณธรรม. 2530)

1.3 การใชพลังอํานาจจากฐานตางๆ ของผูบริหารมักจะสงผลตอตัวแปรอื่นๆ เชน พลังอํานาจจาก

การใหรางวัล พลังอํานาจจากขาวสาร พลังอํานาจจากการอางอิง พลังอํานาจจากความเชี่ยวชาญ และพลังอํานาจ

ตามกฎหมาย สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู (นวล กัลยาณธรรม. 2530) พลังอํานาจจากการใหรางวัล 

พลังอํานาจจากขาวสาร พลังอํานาจจากการบังคับและพลังอํานาจจากการพึ่งพาสงผลตอประสิทธิภาพการ

บริหารงานของโรงเรียน (สมบูรณ นนทสกุล. 2535) พลังอํานาจจากการใหรางวัลสงผลตอการปฏิบัติหนาที่

กรรมการและเลขานุการ คณะกรรมการการศึกษา การศาสนาและวัฒนธรรมของศึกษาธิการอําเภอ (ยงยุทธ  

พรานขุน. 2542)

2. การวิจัยเก่ียวกับการใชพลังอํานาจของผูบริหารมีไมมากนัก สวนใหญจะเปนการศึกษาวิจัยเบื้องตน 

เพ่ือหาคําตอบวาผูบริหารสวนใหญใชพลังอํานาจแบบใดในการบริหารงาน การใชพลังอํานาจของผูบริหารเปนสิ่งที่

นาสนใจอยางย่ิง เพราะการใชพลังอํานาจของผูบริหารจะสงผลตอบรรยากาศองคการ ความสามัคคี ความขัดแยง  

และประสิทธิผลขององคการ ดังนั้น ประเด็นตัวอยางท่ีอาจศึกษาวิจัยได เชน

2.1 บุคลิกภาพกับการใชพลังอํานาจของผูบริหาร

2.2 แบบของการใชพลังอํานาจของผูบริหารกับแบบของการแกปญหาความขัดแยง

2.3 แบบการใชพลังอํานาจของผูบริหารกับความเครียดของครู

2.4 แบบการใชพลังอํานาจของผูบริหารกับขวัญ หรือความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู

2.5 แบบการใชพลังอํานาจของผูบริหารกับระดับวุฒิภาวะของผูใตบังคับบัญชา

2.6 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการใชพลังอํานาจของผูบริหาร

2.7 การศึกษาในเชิงลึก เชน การศึกษาเชิงคุณภาพ กรณีศึกษา (case study) เกี่ยวกับการใชพลัง

อํานาจของผูบริหารดีเดน หรือผูบริหารที่ประสบความสําเร็จ

สรุป
พลังอํานาจ หมายถึง ความสามารถของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ทําใหบุคคลอื่น

เชื่อฟงและยินยอมปฏิบัติตาม แหลงที่มาของพลังอํานาจมีอยู 7 แหลง ไดแก พลังอํานาจจากการใหรางวัลพลัง

อํานาจจากการบังคับ พลังอํานาจจากความเชี่ยวชาญ พลังอํานาจตามกฎหมาย พลังอํานาจจากการอางอิงพลัง

อํานาจจากขาวสาร และพลังอํานาจจากการพึ่งพา ในทุกองคการผูบริหารตางพยายามสรางพลังอํานาจขึ้น        

ซึ่งวิธีการที่พบคอนขางมาก ไดแก การแลกเปลี่ยนผลประโยชน การเอามาเปนพวก การสรางพันธมิตร การมี
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อิทธิพลในการกําหนดเกณฑ การควบคุมขอมูลและการใหบริการพิเศษ แนวทางการวิจัยเกี่ยวกับการใชพลัง

อํานาจของผูบริหาร อาจจําแนกได 3 ลักษณะ ไดแก การศึกษาการใชพลังอํานาจของผูบริหารในสังกัดตางๆ วามี

การใชพลังอํานาจอะไรบางในการบริหารงาน การเปรียบเทียบการใชพลังอํานาจของผูบริหาร การศึกษา

ความสัมพันธระหวางตัวแปร หรือการมีอิทธิพลตอตัวแปรอ่ืน ๆ 
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